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субъективного благополучия 
В. А. Рач, И. Осакве, Е. М. Медведева, О. В. Россошанская, Н. А. Борулько 
Розроблено метод конфігурування команди проекту за критерієм 
суб’єктивного благополуччя. Метод спрямований на пошук такої конфігурації 
претендентів, за якої утворюється команда з найвищою спільністю щодо зна-
чимості цінностей (факторів) суб’єктивного благополуччя та фактичним їх 
задоволенням на момент формування команди. В основу методу покладено два 
концептуальних положення-аксіоми. По-перше, найбільш адекватні результа-
ти побудови персонального профілю досягаються в ході самодослідження ста-
влення претендента до індикаторів суб’єктивного благополуччя. По-друге, ра-
нжирування дозволяє побудувати ряд, в якому найбільш важливими представ-
лені найменш досягнуті індикатори. 
На цій підставі представляється можливим порівнювати профілі претен-
дентів між собою та виявляти найбільш схожі. Теоретично обґрунтовано, що 
конфігурація з найбільш близьких профілів є передумовою утворення позитив-
ного робочого середовища як необхідного фактору комфортної взаємодії учас-
ників команди, суттєвим інтегруючим фактором залучення до проекту. Роз-
роблений метод побудови персонального профілю претендента забезпечує не-
обхідну точність і підвищує достовірність одержуваної при цьому інформації. 
Емпірично виявлено дві «робочі зони» персонального профілю (перші п’ять та 
наступні сім з 27-ми індикаторів), визначальні для виявлення близьких профілів 
претендентів. Для порівняння профілів введено показники загального підсумко-
вого рангу для індикаторів зон та коефіцієнт узгодженості команди.  
Для інтерпретації значення коефіцієнта узгодженості емпіричним спосо-
бом побудована оцінна шкала з сімох інтервальних зон для команд у складі від 
двох до десяти учасників. За результатами експериментальної перевірки дове-
дена можливість використання критерію суб'єктивного благополуччя як па-
раметра формування команд проектів, його дієвість та адекватність 
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1. Введение
Основная миссия формирования команды менеджмента проекта (далее –
команда) сводится к выбору «правильных» людей из множества претендентов. 
Только благодаря этому команда сможет работать эффективно, как слаженная, 
самоорганизующаяся система, тем самым внося существенный вклад в успех 
проекта в условиях высокой неопределенности и турбулентности. Анализ мно-
гочисленных характеристик эффективной команды [1, 2] позволяет сделать вы-
вод о том, что степень ее эффективности прямо пропорциональна активности и Н
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интенсивности проявления ее членами компетенций проектных менеджеров 
(технических, контекстных, и, особенно, – поведенческих [3]). Одним из клю-
чевых факторов такой активности и интенсивности принято рассматривать 
субъективное благополучие участников команды как результат позитивной ра-
бочей атмосферы [4]. Наиболее часто под субъективным благополучием пони-
мается всеобъемлющая мера индивидуального счастья, которая учитывает не 
только экономические аспекты, но и неэкономические [5]. Последние подразу-
мевают близкие позитивные отношения и доверие между участниками коман-
ды, эффективные рабочие коммуникации, чувство принадлежности к целому 
(команде, проекту, организации), чувство психологической безопасности. В то 
же время, субъективное благополучие выступает фактором создания позитив-
ной рабочей атмосферы в команде. Согласно исследованиям [6, 7], оно пред-
ставляет собой ценностную структуру сознания ее участников, имеющую четко 
выраженную ориентацию на их ценностные предпочтения. Общность участни-
ков команды по ценностным предпочтениям субъективного благополучия вы-
ступает в качестве той единой основы, на которую опирается и которой под-
держивается позитивная рабочая атмосфера. В таком контексте субъективное 
благополучие целесообразно использовать как критерий «правильности» пре-
тендентов при формировании команд проектов. Особенно актуально это для 
команд международных проектов ввиду мульти-культурности и многообразия 
мировоззрений, «бэкграундов» их участников. В них субъективное благополу-
чие выступает как интегральный индикатор ценностных установок, рефлекси-
рующее над культурными, ментальными различиями. При этом, в некоторых 
социумах параметр субъективного благополучия рассматривается как системо-
образующая ценность личности. Основываясь на эмпирическом опыте, к тако-
вым социумам относим страны Африки.  
Сегодня параметры субъективного благополучия широко используются 
для оценки эффективности деятельности отдельных проектных менеджеров, 
руководителей проектов [4], а также команд проектов в целом [8, 9]. Несмотря 
на это, вопросы, связанные с разработкой системы индикаторов, оценочных 
шкал, процедур для оценки и выбора претендентов в команду по данному кри-
терию пока остаются открытыми. 
Это свидетельствует об актуальности исследований, направленных на раз-
витие и экспериментальную проверку работоспособности подходов к построе-
нию индивидуальных профилей претендентов на основе индикаторов субъек-
тивного благополучия [10] и формированию команд проектов по критерию со-
гласованности этих профилей [11]. 
 
2. Анализ известных литературных данных и постановка проблемы 
Исследования, посвященные проблематике формирования команд проек-
тов, всегда были актуальны и остаются таковыми и сейчас независимо от сфер 
их деятельности. Так, например, в космической сфере особое внимание уделя-
ется способности членов команд устанавливать и поддерживать межличност-
ные отношения [12]. НАСА финансирует целое исследовательское направление 
«Риск ухудшения результативности и состояния психического (поведенческо-
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го) здоровья из-за неадекватного сотрудничества, координации, коммуникации 
и психосоциальной адаптации в команде». В рамках таких исследований очень 
подробно изучаются все задействованные средства, как наземные, так и в пре-
делах космических кораблей, для поддержания надлежащего психосоциального 
состояния у членов уже сформированных команд. Однако процедуры оценки и 
отбора претендентов космических проектов описываются в открытых источни-
ках только в общем виде.  
Работа [12] акцентирует внимание на то, что потребуются годы, прежде 
чем появятся первые значимые плоды в направлении разработки стандартного 
набора способов замера, специально ориентированных на психологические и 
командные факторы. Такая ситуация касается и всех других сфер деятельности. 
Поэтому проблема разработки действенного способа отбора членов команды 
управления проектом приобретает еще большие масштабы, чем это могло бы 
быть для одной отдельно взятой отрасли. 
В научной литературе используются различные термины при формулиро-
вании деятельности по построению команды: отбор (selection), формирование 
(composition, formation), проектирование (design). Обычно, работы, подобные 
[12], лишь перечисляют ряд личностных характеристик (включая технические, 
коммуникативные, холистические), которые желательны для претендента в ко-
манду проекта. Тогда как наибольшую ценность представляют подробные опи-
сания алгоритма отбора, перевод вербальных описательных характеристик в 
некие числовые формы для будущего сравнения, применение шкал замера и 
сравнения, что в литературе практически отсутствует. 
Так, в [13] проанализированы 47 атрибутов, необходимых для эффектив-
ного проектного менеджера, проведен анализ ранжирования их по важности 
мужчинами и женщинами, с целью выявления гендерных отличий восприятия 
компетенций. Для превалирующего большинства проектов центральным явля-
ется вопрос того, как использовать важность индикаторов для отдельных лич-
ностей, чтобы определять их будущую совместимость при работе в команде. 
Исследование [13] также использует концепцию построения личностного про-
филя для кандидатов, однако, такой профиль состоит лишь из формальных при-
знаков (возраст, пол, номинальное образование, рабочий опыт, и др.), без улав-
ливания индивидуальных личных предпочтений, влияющих на мировосприятие 
в целом. 
Другие исследования, как, например, [14], анализируют влияние характера 
развития команды и наличия внешней интервенции на ее эффективность, ис-
пользуя при этом так называемую «анкету развития группы». Инструмент, раз-
работанный в [14], представляет интерес для исследования зрелости уже сфор-
мированных команд, однако не применим без существенных доработок для за-
дач подбора совместимых членов команды. В качестве значимого ограничения 
работы [14] выступает исследованная выборка. Участники исследования были 
набраны исключительно среди работников шведского государственного секто-
ра. Это не позволяет распространить полученные знания без эксперименталь-
ной их проверки к другим сферам деятельности.  Н
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В [15] описан готовый инструмент для сканирования информации о пре-
тенденте в виде шаблона чек-листа. Шаблон содержит три категории данных: 
знания, практический опыт, особенности характера. Раздел «знания» поделен 
на три вида: общее управление, управление проектами, предметная область 
(индустрия). Такое деление соответствует широко-распространенным подходам 
относительно классификации компетенций. Работа [15] не предполагает срав-
нение профилей претендентов, перевода вербальных данных чек-листов в чис-
ловые данные с использованием релевантных шкал. Однако для практики нуж-
ны алгоритмы не только описания кандидатов, но и их сравнение, отбор на ос-
новании параметров совместимости для дальнейшей работы в проекте. 
Схожим с [13] образом, работа [16] изучает атрибуты, присущие целым 
культурам. Было выделено три культурные группы: мульти-активные, реактив-
ные, линейно-активные. В современных условиях стремительной глобализации 
международные проекты становятся повседневной обыденностью. Соответ-
ственно, взаимодействие стейкхолдеров, принадлежащих к различным этниче-
ским бэкграундам, действительно требует некоего универсального объединяю-
щего маркера в процессе формирования команды проекта. Попытки замерить и 
учесть способность личности адаптироваться к межкультурной среде предпри-
нимаются путем внедрения концепции культурной разведки (Cultural 
Intelligence) [16]. При таком подходе личности присваивается культурный ко-
эффициент (Cultural Quotient, CQ). Чем выше CQ, тем лучше приспосабливае-
мость к культурному разнообразию. При этом, в [16] отсутствуют сведения о 
том, как конфигурировать команду по культурному коэффициенту. Спорным 
также видится целесообразность «навешивания ярлыков» в виде одной из трех 
возможных характеристик (мульти-активная/реактивная/линейно-активная) це-
лым нациям.  
В то время как существует достаточное количество описательных методов, 
экспериментальные проверки селективных методов встречаются в научной ли-
тературе реже. Поэтому особый интерес вызывают работы [17, 18], в которых 
метод отбора учителей в программу обучения основывается на теории социаль-
ного мнения (social judgment theory). В них в качестве атрибутов личности при-
меняются шесть психологических моделей: экстравертность (Extraversion), 
совместимость (Agreeableness), добросовестность (Conscientiousness), устойчи-
вость (Resilience), самоконтроль (Selfregulation) и когнитивность (Cognitive 
Ability). При разделении кандидатов на кластеры, лица, выражающее социаль-
ное мнение относительно соискателей, использовали разные атрибуты из шести 
возможных, как ведущие для разных трех кластеров. В ходе применения такого 
метода отбора, целью является получение ответа на вопрос, насколько вероят-
но, что тот или иной кандидат преуспеет в профессии учителя. Для проектной 
команды этого не достаточно. В проекте важно знать, что отобранные члены 
команды преуспеют в совместной деятельности.  
В работе [18] отмечается, что «… члены команды с отличающимися инди-
видуальностями маловероятно следуют строгим нормам в регулировании свое-
го поведения… но это не хуже для эффективности всей команды, если таковая 
в целом дисфункциональна». Данное высказывание подтверждает целесообраз-
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ность нашего намерения выдвинуть критерий субъективного благополучия в 
качестве объединяющего параметра для выявления таких претендентов, у кото-
рых имеются общие ценностные предпочтения. 
Разработка подобных способов ведется для создания более эффективных, 
результативных, комфортных проектных команд. Работа [19] анализирует фак-
торы, влияющие на эффективность команд. Такие исследования, хоть и не фо-
кусируются на селективных методах, но являются ценным источником инфор-
мации касательно факторов, которые поддерживают единство членов команды. 
Так, в [19] изучались межинституциальные исследовательские команды, состо-
ящие из представителей академических кругов. Было выделено три изучаемых 
фактора, предположительно, влияющих на продуктивность команд: коллектив-
ное использование знаний (Knowledge-sharing), конфликт в команде (Team 
conflict), эмоциональный интеллект (Emotion intelligence). Работа [19] представ-
ляет собой наиценнейший материал с точки зрения того, какими математиче-
скими инструментами и программными продуктами были обработаны экспери-
ментальные данные. Однако отсутствует информация о том, как команды фор-
мировались, как проводился отбор претендентов. Также в [19] выборка была 
ограничена сугубо представителями одной сферы деятельности (образование), 
хоть и с международными участниками. Из выводов, к которым пришли авторы 
[19] следует, что: 
– с одной стороны, эмоциональный интеллект на прямую влияет как на 
способность распространять знания между участниками совместных проектов, 
так и на регулирование конфликтов;  
– с другой стороны, именно в образовательной среде, эмоциональный интел-
лект сам по себе не влияет на эффективность команд. Это объясняется тем, что 
представители академических кругов являются «образованными людьми с высо-
ким социально-экономическим статусом и самоидентификацией, …которые 
вполне могут управлять и соответствующим образом выражать свои эмо-
ции…». Поэтому следует учитывать, что «элита общества обладает определен-
ным достоинством». Преподаватели обладают «чувством профессиональной 
морали», и желанием принести «пользу для командной работы». Члены коман-
ды с более высоким социальным статусом легко управляли своими эмоциями, а 
подчиненные резко снижали производительность команды из-за проблем с об-
меном знаниями и командных конфликтов;  
– эмоциональный интеллект «был, тем не менее, как в прямом, так и в кос-
венном аспектах, ключевым фактором в такой структуре взаимоотношений в 
работе коллектива академического сообщества». 
В [19] было показано, что в качестве источника единения членов испытуе-
мых команд выступала принадлежность к академической сфере. Следователь-
но, критерий субъективного благополучия может выступать действительно 
универсальным, инвариантным критерием, не зависящим от социальной, эко-
номической, культурной, гендерной, возрастной, статусной принадлежности. 
В спорте, в рамках некоторых спортивных дисциплин, соревнования про-
водятся как в командном зачете, так и в личном первенстве. В командных видах 
спорта личные качества спортсменов не будут решающими при отсутствии Н
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слаженности команды. Подобная логика положена в основу классификации 
имеющихся методов построения команд в [20]. Показана необходимость вести 
разработки как для составления личных профилей претендентов, так и для 
сформированных команд. При этом основное внимание уделяется анализу уже 
сформированных команд, но не на этапе их формирования.  
Анализ источников [20–22] позволяет сделать вывод о существовании двух 
ключевых селективных подходов к формированию команд.  
Первый подход («элементный») нацелен на выявление соответствия пре-
тендента заданным эталонным значениям индикаторов. Такой способ отбора 
предусматривает наличие четко определенной эталонной модели, процедур за-
мера значений индикаторов у претендента, сравнения их с эталонными значе-
ниями. В команду отбираются претенденты с наиболее высокими оценками. 
Типовой пример такого подхода изложен в работе [21]. 
Второй подход («целостный») также предполагает использование эталон-
ной модели. Однако полученные оценки претендентов используются для поис-
ка наиболее рациональной конфигурации команды как целостной системы. В 
рамках данного подхода ключевым выступает понятие комплементарной (вза-
имодополняющей) команды [22]. 
Для данных подходов можно выделить два общих недостатка. Подходы не 
предусматривают сравнение между собой профилей, которые построены на ос-
нове исследования самоотношения [23], т. е. самим претендентом. Кроме того в 
них не предусмотрена процедура оценки целостности команды, когда в каче-
стве эталонного профиля поочередно выбираются профили всех претендентов. 
Исследований, в которых бы ставились и решались подобные задачи в контек-
сте формирования команд проектов, не выявлено. Наиболее близкими в этом 
смысле являются методы, предложенные в работах [24] и [25]. Так, в [24] метод 
формирования команды базируется на подборе потенциальных претендентов на 
основе имеющегося профессионального опыта выполненных работ и дальней-
шему их ранжированию относительно модели «идеального» исполнителя дан-
ной работы. Положения исследования в [24] не использовались, способ оконча-
тельного принятия решения о выборе претендента не детализировался. В рабо-
те [25] рассмотрены вопросы формирования содержания мягких (образователь-
ных) проектов на основе ранжирования участниками формируемых в проекте 
компетентностей как индикаторов их ценностей. Для этого автором использо-
вано понятие функции присутствия, разработанного в [26]. Однако в рамках 
данного подхода решена иная задача – трансформация профилей участников в 
виде ранжированных рядов в пакеты работ и работы проекта. Это существенно 
отличается от задачи выявления рациональной конфигурации команды.  
На основании вышеизложенного можно утверждать, что недостаточность 
разработки методов формирования команд проектов, ориентированных на учет 
“мягких” командных факторов, обуславливает необходимость дальнейшего 
проведения исследований в данном направлении. Предпочтительными 
являются исследования по формированию команд проектов по критерию субъ-
ективного благополучия как наиболее инвариантному индикатору “мягкости”. 
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3. Цель и задачи исследования  
Целью данного исследования является разработка метода конфигурирова-
ния состава команды проекта на основе персональных профилей претендентов 
по критерию субъективного благополучия. 
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие  
задачи: 
– разработать метод построения персонального профиля претендента на 
основе результатов ранжирования показателей субъективного благополучия; 
– разработать метод определения согласованности персональных профилей 
кандидатов путем попарного сравнения; 
– разработать метод расчета интегрального показателя результатов попар-
ного сравнения персональных профилей; 
– разработать оценочную шкалу и способ оценки согласованности (общно-
сти) персональных профилей претендентов; 
– провести экспериментальную проверку метода. 
 
4. Этапы разработки метода формирования команды проекта по кри-
терию субъективного благополучия 
Разрабатываемый метод базируется на положениях вербального анализа 
решений [27]. Преимущества такого подхода заключаются в возможности со-
бирать исходные данные от претендентов в команду проекта в привычном для 
них вербальном виде, проверять их на непротиворечивость и, в случае необхо-
димости, корректировать самому претенденту. При этом данные фиксируются в 
виде ранжированного ряда, важность или приоритетность элементов ряда опре-
делена самим претендентом. В отличие от существующих методов вербального 
анализа, авторский подход заключается в применении системных квартильных 
моделей для получения и обработки исходных данных [28]. Эта модель успеш-
но применялась в различных системных исследованиях. Более подробно проце-
дура формирования системных моделей в контексте нашего исследования опи-
сана в [11].  
 
4. 1. Метод построения и персонального профиля претендента по ре-
зультатам ранжирования показателей субъективного благополучия 
Отправной точкой метода построения персональных профилей претендентов 
является сбор исходных данных от претендента h ( 1,2,., ,.,h q ) в виде его пред-
почтений относительно индикаторов субъективного благополучия. Претенденту 
предлагается выбрать одну iA  модель из множества системных квартильных мо-
делей  1 2, ,..., ,...,i nA A A A  (рис. 1, а). Системные модели содержат одинаковое ко-
личество базовых индикаторов субъективного благополучия S (  1,2,...,S s ), за 
каждым из которых закреплен базовый номер la  ( 1 2, ,..., ,..., il sa a a a , l S ). Моде-
ли отличаются содержательным контекстом и способом группировки базовых ин-
дикаторов внутри модели между ее элементами.  
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Рис. 1. Этапы выявления предпочтений претендента относительно показателей 
субъективного благополучия: а – множество системных квартильных моделей; 
б – наиболее предпочтительная для h претендента модель; в – ранжирование 
элементов наиболее предпочтительной модели; г – ранжирование индикаторов 
субъективного благополучия в рамках элементов выбранной модели 
 
После выбора наиболее предпочтительной для h претендента системной 
модели к ее обозначению добавляется нижний левый индекс ,ih A  значение ко-
торого соответствует порядковому номеру претендента. В рамках выбранной 
модели претенденту предлагается проанализировать сущность каждого из i jh A  
ее элементов и провести их ранжирование от наименее важного (присвоив  
ранг «4») до наиболее важного (присвоив ранг «1») (рис. 1, б). Эти ранги обо-
значены символами  ,i jh x  при этом значение верхнего правого символа j сов-
падает со значением ранга. Для того чтобы избежать путаницы в важности эле-
ментов модели, на следующем шаге применена процедура переприсвоения зна-
чений верхнего правого индекса элементов модели .i jh A  Ему присваиваются 
значения ранга  i jh x  (рис. 1, в). 
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Каждый элемент модели i j
h A  имеет свой набор индикаторов субъективно-
го благополучия  , ,i jh k la  число которых задано массивом { }.i js  Задача претен-
дента на этом этапе – проранжировать отдельно в рамках каждого элемента мо-
дели заданные списки базовых индикаторов. Для этого ему предлагается про-
цедура мини-максного ранжирования, суть которой сводится к следующему.  
1. Претенденту предлагается определить наименее важный для него инди-
катор из всей совокупности * js  индикаторов i jh A  элемента. В ранжированном 
ряду этот индикатор займет последнее место и получит наибольший ранг i js : 
 
   ,, ,
 ( 1)  
min ..., ,... ...,...,...,

 
ранжированный рядиндикаторов
i j i j
i j
i j i j i j
h h k l hs l s l
s
a a a  
 
2. Выбранный индикатор удаляется из исходного списка, который уже со-
стоит из ( 1)i js  индикаторов. Затем претенденту предлагается из этого списка 
определить наиболее важный для него индикатор. В ранжированном ряду этот 
индикатор займет первое место и ему будет присвоен первый ранг: 
 
   1, , 1, ,
 ( 1)  
min ..., ,... ,...,..., .

 
ранжированный рядпоказателей
i j
i j
i j i j i j i j
h l h k l h l h s l
s
a a a a  
 
3. Далее процедура повторяется. Из списка удаляется еще один выбранный 
на предыдущем шаге индикатор. Теперь список состоит из ( 2)i js  индикато-
ров. Процедура поочередного выбора наименее важного, а затем наиболее важ-
ного индикаторов, проводится над постепенно сокращающимся списком инди-
каторов до полного переноса всех индикаторов в ранжированный ряд:  
 
   , 1,1, 1, ,
 ( 2)  
min ..., ,... ,..., , ;
 

 
ранжированный рядпоказателей
i j i j i j
i j
i j i j i j i j i j
h h k l h l h hs l s l s l
s
a a a a a  
 
   2, , 1, 2, 1, ,
  ( 3)
min ..., ,... , ,..., ,


 
ранжированный рядпоказателей
i j i j
i j
i j i j i j i j i j i j
h l h k l h l h l h hs l s l
s
a a a a a a   
 
В результате формируется ранжированный ряд  
 
 1, 2, 1, ,, ,..., , ,i j i ji j i j i j i jh l h l h hs l s la a a a   
 
в котором 1,
i j
h la  
− наиболее важный, а 
,i j
i j
h s l
a  − наименее важный для претендента 
индикатор в i jh A  элементе модели. Претендент повторяет описанную процеду-Н
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м
ру столько раз, сколько элементов в системной модели. В данном случае для 
выбранной модели процедура повторяется четыре раза по числу элементов 
квартильной модели.  
Результатом реализации процедуры сбора данных от претендента h о его 
предпочтениях относительно индикаторов субъективного благополучия являет-
ся таблица исходных данных для построения профиля претендента (табл. 1). 
 
Таблица 1 
Исходные данные о предпочтениях претендента 
№ ранга индикатора в  
элементах модели 
Элементы системы ,i jh A  упорядоченные по  
убыванию важности 
1i
h A  
 1 1ih x  
2i
h A  
 2 2ih x  
3i
h A  
 3 3ih x  
4i
h A  
 4 4ih x  
1 
1
1,
i
h la  
2
1,
i
h la  
3
1,
i
h la  
4
1,
i
h la  
2 
1
2,
i
h la  
2
2,
i
h la  
3
2,
i
h la  
4
2,
i
h la  
… … … … … 
j
hw  … … … … 
… 1
1
1,i
i
h s l
a  2
2
1,i
i
h s l
a  3
3
1,i
i
h s l
a  4
4
1,i
i
h s l
a  
i js  1
1
,i
i
h s l
a  2
2
,i
i
h s l
a  3
3
,i
i
h s l
a  4
4
,i
i
h s l
a  
 
Каждый из столбцов показателей элементов системы i j
h A  является про-
ранжированным списком, который фактически представлен в порядковой шка-
ле. Такая шкала допускает кроме процедур подсчета и сравнения размеров ка-
тегорий (в нашем случае – проранжированных списков показателей элементов 
системы i jh A ) формировать суждения типа «более чем» и «менее чем». Исполь-
зуем последнюю процедуру для построения профиля претендента в виде едино-
го списка базовых индикаторов субъективного благополучия, в котором инди-
каторы расположены по степени убывания их важности для претендента. Ис-
ходными являются списки, представленные в табл. 1. Для интеграции их в еди-
ный список с учетом важности элементов модели, введем следующее правило 
интегрирования: индикаторы элемента 1i jh A  поочередно интегрируются в 
упорядоченный ряд элемента ,i jh A  начиная с номера k. Т.е., индикатор 
1
1,
i j
h la  
становится в ряд после индикатора ,
i j
h k la , а индикатор 
1
2,
i j
h la  – после индикато-
ра 1, .
i j
h k la  
Правило базируется на допущении, что первый индикатор элемента моде-
ли с более низким рангом менее важен, чем индикатор с номером k, и более ва-
жен, чем индикатор с номером k+1 индикаторов элемента модели с более высо-
ким рангом. Начало зоны списка индикаторов модели с более высоким рангом То
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важности 1,i mh A  с которого начинается интеграция индикаторов со списка эле-
мента модели с более низким рангом ,i mh A  задается параметром W.  
Интеграция реализована методом обратного хода (от элемента с более низ-
кой важностью i m
h A  к элементу с более высокой важностью 
1i m
h A ). Упорядо-
ченные индикаторы элемента i m
h A  интегрируются с аналогичными индикатора-
ми элемента 1.i mh A  В результате получается промежуточный упорядоченный 
ряд индикаторов из элементов моделей 1i m
h A  и .
i m
h A  Для этого ряда, который 
состоит из 1( ) i m i ms s  индикаторов, значения ранга важности для каждого из 
них вычисляется следующим образом: 
 
1, 1 , i m m i m i mw w w           (1) 
 
1 1
,( ) at ( , ); else (2 ),
    i m i mh k lw a k W k k W        (2) 
 
,( ) 2 1.  
i m i m
h k lw a k W           (3) 
 
Затем этот промежуточный упорядоченный ряд по описанному выше пра-
вилу интегрируется с рядом индикаторов элемента 2.i mh A  Эта процедура по-
вторяется до тех пор, пока не будут интегрированы индикаторы самого важного 
для претендента элемента системы 1.ih A  Визуально описанная процедура пред-
ставлена в табл. 2. 
 
Таблица 2 
Формирование индивидуального рейтингового набора индикаторов 
№ ранга  
важности  
индикатора в 
профиле  
претендента 
Порядок формирования профиля  
претендента 
Профиль  
претендента hA 4i
h A  
3i
h A  
2i
h A  
1i
h A  
1 – – – 
1
1,
i
h la  1,h la  
2 – – – 
1
2,
i
h la  2,h la  
… – – – … … 
k – – – 
1
,
i
h k la  ,h k la  
k+1 – – –  1,h k la  
k+2 – –  
1
1,
i
h k la  2,h k la  
k+3 – – 
2
2,
i
h la   3,h k la  
… – – … … … 
… – – 
2
,
i
h k la  … … Н
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м
… – 
3
1,
i
h la  … … … 
… – … … 1
1
,i
i
h s l
a  … 
… – … 
2
1,
i
h k la  – … 
hw  – 
3
2,
i
h la  … – … 
… – … … – … 
… – … 2
2
,i
i
h s l
a  – … 
… – 
3
,
i
h k la  – – … 
… 
4
1,
i
h la   – – … 
…  
3
1,
i
h k la  – – … 
… 
4
2,
i
h la  … – – … 
… … … – – … 
… … 3
3
,i
i
h s l
a  – – … 
s–1 4
4
1,i
i
h s l
a  – – – 1,h s la  
s–2 4
4
,i
i
h s l
a  – – – ,h s la  
 
Последний столбец таблицы является профилем претендента h, который 
состоит из упорядоченного им базового списка индикаторов субъективного 
благополучия c соответствующего ранга важности от 1 до s. Следует отметить, 
что профиль претендента h A  не содержит информацию о том, на основании ка-
кой системной модели построен этот профиль (отсутствует верхний левый ин-
декс номера системной модели). Эту же информацию не содержат и показатели 
профиля претендента , .h k la  Поэтому в дальнейшем будем использовать индексы 
претендентов (нижний левый индекс) и рейтинг k базового индикатора l (ниж-
ние правые индексы). 
Используемая при интеграции процедура слияния списков при помощи 
суждения типа «более чем» и «менее чем» фактически является процедурой 
преобразования порядковой шкалы в интервальную шкалу [29]. Во время реа-
лизации этой процедуры происходит деление эксплицитно не представленного 
в порядковой шкале расстояния между соседними рангами. Благодаря этому 
разница между новыми рангами уменьшается в среднем в два раза. Для такой 
шкалы можно произвести операцию условного усреднения (выравнивания) рас-
стояний между рангами, благодаря чему произойдет преобразование порядко-
вой шкалы в интервальную шкалу. А это уже позволяет применить к рангам 
математические операции сложения, вычитания, деления и т. п. [30]. Такое до-
пущение является оправданным в силу того, что используемые в работе мате-
матические и логические операции с количественно представленными нечет-
кими данными по своей сущности относятся к разряду мягких вычислений.  
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4. 2. Метод определения согласованности персональных профилей 
претендентов путем их попарного сравнения  
Следующим шагом при формировании команды управления проектами по 
критерию субъективного благополучия является процедура сравнения профи-
лей претендентов. Для этого авторами разработан метод, в основу которого по-
ложена идея расчета общего итогового ранга для оценки начальной ориентации 
кандидата в области проектного менеджмента. Оценка производится по резуль-
татам ранжирования претендентом 27-ми базовых компетенций по их важности 
и влиянию на результат реализации проекта [31]. Расчет предусматривает опре-
деление суммы рейтингов по тем компетенциям, у которых рейтинг, указанный 
претендентом, отличается от базового (заданного) рейтинга больше, чем на 9 
позиций. При суммировании выбирается большее значение рейтинга между ба-
зовым и тем, что указан претендентом. Значение общего итогового ранга, кото-
рое подтверждало наличие у тестируемого компетенции стартовой восприим-
чивости проектного менеджера, должно быть менее 130. Согласно нашим рас-
четам, это составляет 23,2 % от максимально теоретически возможного значе-
ния общего итогового рейтинга. 
Предложенный метод сравнения профилей предусматривает аналогичное 
проведение сравнения рейтингов двух претендентов. При этом в качестве базо-
вого выбирается профиль предполагаемого руководителя проекта, которому 
присваивается индекс .hb A  В табл. 3 приведен пример сравнения профиля пре-
тендента h A  с профилем руководителя проекта.  
В таблице рейтинг претендента относительно показателя руководителя 
проекта lb, который равен k, обозначен как ( , )v k lb  (табл. 3, колонка 4). Ана-
лиз результатов более 400 вариантов расчетов общего итогового ранга пока-
зал целесообразность для определения степени совпадения использовать не 
весь перечень из S показателей, а только две зоны. Первую зону І из первых 
пяти, наиболее значимых для претендентов индикаторов, и вторую – зону ІІ 
из семи, менее значимых индикаторов. В сумме количество индикаторов, ко-
торые учитываются для определения общего итогового ранга, равно поло-
вине (с учетом округления до целого) от всех S=27 индикаторов. При этом, 
для повышения жесткости требований к величине отклонения рангов претен-
дента от рангов руководителя, в первой зоне допустимая величина отклоне-
ния z=2, а во второй – z=3.  
Данные для колонки (6) таблицы рассчитываются по формуле:  
 
, at ( ( , ) ; 0); else (max( , ( , ))).   k v k v k lb z k v k lb   (4) 
 
В результате сравнения профилей получаем два показателя: h І  и h ІІ  – 
обобщенные итоговые ранги в зоне І и ІІ соответственно. 
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Таблица 3 
Сравнение профиля претендента 
h Aс профилем руководителя проекта 
 
В рамках метода определения согласованности персональных профилей 
претендентов описанная процедура сравнения проводится для всех претенден-
тов в команду управления проектами. На практике при реализации междуна-
родных проектов может возникнуть ситуация выбора руководителя проекта по-
сле формирования команды проекта. Тогда в качестве потенциального руково-
№ зо-
ны 
сум-
миро-
вания 
Ранг ба-
зового 
индика-
тора в 
профиле 
руково-
дителя 
проекта 
Базовые 
индикаторы 
руководи-
теля проек-
та 
,hb k lba  
Ранг базово-
го показателя 
индикатора 
проекта в 
профиле 
претенден-
та ,h v lba  
Разница по 
модулю 
между  
ранга-
ми
,  k v k v  
Данные для  
обобщенного ранга 
Зона 
І,  
z=2 
1 1,hb lba  (1, )v lb  |1 (1, ) v lb | 
0 max(1, (1, ))and v lb
 
2 2,hb lba  (2, )v lb  |2 (2, ) v lb | 
0 max(2, (2, ))and v lb
 
3 3,hb lba  (3, )v lb  |3 (3, ) v lb | 
0 max(3, (3, ))and v lb
 
4 4,hb lba  (4, )v lb  |4 (4, ) v lb | 
0 max(4, (4, ))and v lb
 
5 5,hb lba  (5, )v lb  |5 (5, ) v lb | 
0 max(5, (5, ))and v lb
 
Общий итоговый ранг зоны І (равен сумме колонки 
6) 
h І  
Зона 
ІІ, 
z=3 
6 1,hb lba  (6, )v lb  |6 (6, ) v lb | 
0 max(6, (6, ))and v lb
 
 … … … … 
13 13,hb lba  (13, )v lb  |13 (13, ) v lb | 
0 max(13, (13, ))and v lb
 
Общий итоговый ранг зоны ІІ (равен сумме колонки 
6) 
h ІІ  
 14 14,hb lba  (14, )v lb  – 
 … … … – 
 k  ,hb k lba  ( , )v k lb  – 
 … … … – 
 1s  1,hb s lba  ( 1, )v s lb  – 
 s  ,hb s lba  ( , )v s lb  – 
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дителя проекта по очереди рассматриваются все претенденты и для каждого из 
них производится аналогичная процедура сравнения профилей претендентов. 
 
4. 3. Метод расчета интегрального показателя результатов попарного 
сравнения персональных профилей претендентов 
Обычно, в команду управления проектами рекомендовано включать от 2 
до 10 человек [32]. Поэтому необходимо рассчитывать показатель, отражаю-
щий степень согласованности всех членов команды по оценке ими важности 
индикаторов субъективного благополучия. В качестве основного компонента 
метода расчета такого показателя предлагаем использовать среднее значение 
взвешенной суммы общих итоговых рангов зон І и ІІ, выделенных в табл. 3:  
 
1 1
,
0,8 0,2
.
1
 
  
 

 
H H
h I h II
h h
h І ІІ
H
        (5) 
 
Числовые значения коэффициентов взвешивания определены на основе 
принципа Паретто. При формировании команды управления проектами это 
позволяет еще в большей степени учесть близость согласованности важности 
первых пяти индикаторов субъективного благополучия. 
С учетом количества индикаторов в зонах І и ІІ, теоретически рассчитан-
ное значение суммы обобщенного итогового ранга ,h  может изменяться от 
минимального значения 0 до максимального 273. Для нахождения максимально 
допустимого значения ,h  воспользуемся величиной относительного значения 
порогового итогового ранга в методе-аналоге оценки начальной ориентации 
кандидата в области проектного менеджмента, которая составляет 23,2 % от 
максимально возможного. По аналогии, для нашего случая предельно допусти-
мое значение ,h  должно быть равным 64. Более жесткие условия к разнице 
рангов претендентов в предлагаемом методе позволяют поднять это значение и 
принять его равным 70. Это позволяет провести нормирование .h  На основа-
нии нормированного основного компонента предложена эвристическая форму-
ла коэффициента согласованности команды проекта по критерию субъективно-
го благополучия:  
 
1 1
0,8 0,2
1 .
70 ( 1)
 
  
 

 
H H
h I h II
h h
swbK
H
        (6) 
 
В ситуации наилучшей степени согласованности между членами команды 
по важности индикаторов субъективного благополучия в зонах І и ІІ, коэффи-
циент согласованности имеет значение 1, а при полном ее отсутствии – 0.  
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4. 4. Разработка оценочной шкалы и метода оценки согласованности 
персональных профилей претендентов 
Для формирования оценочных суждений о степени согласованности пред-
почтений претендентов (как потенциальных членов команды) относительно ин-
дикаторов субъективного благополучия необходимо разработать оценочную 
шкалу. Степень ее полезности и адекватности зависит от того, насколько суж-
дения, сформированные при ее использовании, будут отвечать фактическому 
ощущению членами команды своего субъективного благополучия при совмест-
ной деятельности. Поэтому для построения такой шкалы воспользуемся резуль-
татами пилотного социального эксперимента, в рамках которого была получена 
информация в виде результатов ранжирования системных моделей, их элемен-
тов и индикаторов субъективного благополучия. В эксперименте приняло уча-
стие 32 респондента из 7 африканских стран. Выбор представителей именно 
этих стран связан с тем, что при подборе базовых индикаторов для системных 
моделей в работе [11] учитывались ментальные предпочтения жителей стран 
африканского континента. 
Каждый участнику эксперимента реализовал все процедуры, которые 
предусмотрены последовательностью выявления предпочтений претендента 
относительно показателей субъективного благополучия (рис. 1). 
В ходе эксперимента на основе собранных данных было построено 32 
профиля. Затем профиль каждого претендента принимался за базовый, и отно-
сительно него рассчитывались общие итоговые рейтинги для всех остальных 
претендентов. Полученная информация использовалась для формирования ко-
манд по критерию минимизации h  – средней взвешенной суммы общих ито-
говых рангов зон І и ІІ. В результате были сформированы 288 теоретически 
возможные команды, которые были скомбинированы в девять групп. Группы 
отличались численностью членов команд от 2 до 10 человек. Для каждой груп-
пы были определены минимальное и максимальное значения .h  На рис. 2 этим 
значениям соответствуют верхняя и нижняя кривые. Для команд с разным 
числом членов отрезок между минимальным и максимальным значениями ,h  
разделен на пять равномерных участков. Границы участков команд з разным 
числом членов соединены между собой. В результате получены четыре кривые, 
которые расположены между верхней и нижней кривыми. 
Анализ рис. 2 показывает, что с увеличением числа членов команды 
наблюдается тенденция увеличения средней взвешенной суммы общих итого-
вых рангов. При этом абсолютный разброс между минимальным и максималь-
ным значениями уменьшается. Максимальное значение ,h  достигает 70 для 
команды из 10-ти человек. Это не превышает ранее рассчитанное предельно 
допустимое значение .h  
На рис. 3 приведены кривые коэффициента согласованности команды про-
екта ,swbK  построенные на основании сглаженных данных рис. 2 с использова-
нием формулы (6). Коэффициент корреляции между данными рис. 2 и данны-
ми, полученными с использованием рис. 3, составил (–0,99). Каждая зона пред-
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ставлена лингвистической переменной, наименование которой отражает сте-
пень согласованности членов команды проекта по критерию субъективного 
благополучия. Совокупность зон представляет собой оценочную шкалу согла-
сованности команды.  
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Рис. 2. Границы интервалов равномерного распределения поля  
экспериментально определенных значений ,h І ІІ  для команд разной  
численности 
 
 
 
Рис. 3. Зоны согласованности членов команды проекта:  
1 – идеальная; 2 – высокая; 3 – достаточно высокая; 4 – допустимая;  
5 – не желательная; 6 – опасная; 7 – недопустимая 
 
Проанализируем виды распределения команд, применив для этого предло-
женные зоны (степени) согласованности команды проекта (рис. 3). Из приве-Н
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денной на рис. 4 информации видно, что модальные значения 
swbK  во всех, 
кроме первой группы, находятся в зоне достаточно высокой согласованности. 
 
 
Рис. 4. Распределение команд различной численности по степени  
согласованности: Ряд 1 – высокая; Ряд 2 – достаточно высокая;  
Ряд 3 – допустимая; Ряд 4 – не желательная; Ряд 5 – опасная 
 
Количество таких команд зависит от численности их членов, и изменяется 
от 28 % до 41 %. Объединение данных о зонах с высокой и достаточно высокой 
совместимостью, показывает, что количество команд из четырех и выше чело-
век превышает 50 (рис. 5).  
 
 
 
Рис. 5. Распределение команд различной численности по группам степени  
согласованности: Ряд 1 – высокая и достаточно высокая;  
Ряд 2 – допустимая; Ряд 3 – не желательная и опасная 
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Следует отметить, что число команд с численностью 4–10 человек распо-
ложенных в нежелательной и опасной зонах, колеблется в пределах 22–28 %, а 
для малочисленных команд из 2–3 человек – 34–38 %. Это позволяет сделать 
вывод о том, что из одного количества претендентов достаточно высока веро-
ятность формирования команды с высокой и достаточно высокой степенью со-
гласованности по критерию субъективного благополучия при численности ко-
манды 4–10 человек. Гораздо сложнее подобрать согласованную команду из  
2–3 человек. 
 
4. 5. Экспериментальная проверка метода отбора претендентов в ко-
манду проекта по критерию субъективного благополучия 
На данном этапе исследования необходимо ответить на вопрос, насколько 
адекватную информацию производит предложенный метод. Иными словами, до 
какой степени теоретически выявленные члены теоретически согласованной 
команды в действительности схожи (близки) по критерию субъективного бла-
гополучия. На практике проверить это можно только спустя некоторое время 
после формирования команды, полагаясь на экспертную оценку самих членов 
команды относительно их субъективного благополучия в проекте в целом и 
схожести с ними других членов команды. В данном аспекте метод требует дли-
тельной полномасштабной апробации в проектах разного масштаба, уровня 
сложности, риска, инновационности, в разных предметных областях, реализуе-
мых в различном окружении, особенно с учетом международного контекста. В 
рамках данного исследования проведена пилотная апробация для первоначаль-
ной оценки адекватности результатов метода. 
С этой целью в качестве испытуемых были привлечены студенты высшего 
учебного заведения. В силу специфической организации и среды деятельности, 
студенты совместно реализуют множество образовательных проектов, постоян-
но взаимодействуют для выполнения различных проектных задач, а также дру-
гой деятельности за их рамками. Именно это дает основание рассматривать их в 
качестве экспертов по отношению друг к другу в вопросах оценивания схоже-
сти относительно индикаторов субъективного благополучия.  
Все испытуемые, представители африканских стран, были сгруппированы 
по критерию длительности совместной деятельности в образовательных проек-
тах к моменту пилотной апробации. Так, команда 1 состояла из пяти человек, 
имеющих опыт двухмесячной совместной деятельности, а команда 2 – из семи 
человек, имеющих опыт годовой совместной деятельности.  
На первом этапе пилотной апробации от каждого члена команды были со-
браны предпочтения относительно индикаторов субъективного благополучия 
по предложенному методу. На основании этих данных были построены их пер-
сональные профили и рассчитаны такие показатели: общий итоговый ранг для 
показателей зоны І ( h І ) и ІІ ( h ІІ ); их сумма (   h І h II ), а также среднее зна-
чение взвешенной суммы общих итоговых рангов зон ( ,h  табл. 4, 5). 
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Таблица 4 
Показатели индивидуального профиля членов команды 1 
Руководи-
тель проекта 
Показате-
ли 
Члены команды 
1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 
1.1 
h І  0 67 49 89 64 
h ІІ  0 90 87 103 115 
  h І h II  0 157 136 192 179 
h  0 71,6 56,6 91,8 74,2 
1.2 
h І  81 0 64 70 62 
h ІІ  99 0 145 127 91 
  h І h II  180 0 209 197 153 
h  84,6 0 80,2 81,4 67,8 
1.3 
h І  45 61 0 101 70 
h ІІ  96 141 0 112 110 
  h І h II  141 202 0 213 180 
h  55,2 77 0 103,2 78 
1.4 
h І  94 77 76 0 88 
h ІІ  125 122 120 0 126 
  h І h II  219 199 196 0 214 
h  100,2 86 84,8 0 95,6 
1.5 
h І  67 54 89 77 0 
h ІІ  98 97 104 147 0 
  h І h II  165 151 193 224 0 
h  73,2 62,6 92 91 0 
 
Таблица 5 
Показатели индивидуального профиля членов команды 2 
Руководи-
тель проекта 
Показате-
ли 
Члены команды 
2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 2.7 
2.1 
h І  0,0 72,0 90,0 64,0 50,0 42,0 14,0 
h ІІ  0,0 83,0 96,0 37,0 128,0 96,0 118,0 
  h І h II  0,0 155,0 186,0 101,0 178,0 138,0 132,0 
h  0,0 74,2 91,2 58,6 65,6 52,8 34,8 
2.2 
h І  61,0 0,0 84,0 56,0 82,0 52,0 53,0 
h ІІ  109,0 0,0 97,0 93,0 112,0 118,0 97,0 
  h І h II  170,0 0,0 181,0 149,0 194,0 170,0 150,0 
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h  70,6 0,0 86,6 63,4 88,0 65,2 61,8 
2.3 
h І  78,0 49,0 0,0 71,0 33,0 41,0 65,0 
h ІІ  125,0 128,0 0,0 150,0 89,0 98,0 104,0 
  h І h II  203,0 177,0 0,0 221,0 122,0 139,0 169,0 
h  87,4 64,8 0,0 86,8 44,0 52,4 72,8 
2.4 
h І  57,0 44,0 89,0 0,0 85,0 60,0 68,0 
h ІІ  59,0 118,0 141,0 0,0 143,0 112,0 98,0 
  h І h II  116,0 162,0 230,0 0,0 228,0 172,0 166,0 
h  57,4 58,8 99,4 0,0 96,6 70,4 74,0 
2.5 
h І  74,0 63,0 43,0 82,0 0,0 58,0 57,0 
h ІІ  105,0 126,0 111,0 129,0 0,0 72,0 83,0 
  h І h II  179,0 189,0 154,0 211,0 0,0 130,0 140,0 
h  80,2 75,6 56,6 91,4 0,0 60,8 62,2 
2.6 
h І  38,0 65,0 67,0 55,0 37,0 0,0 42,0 
h ІІ  106,0 99,0 70,0 120,0 62,0 0,0 61,0 
  h І h II  144,0 164,0 137,0 175,0 99,0 0,0 103,0 
h  51,6 71,8 67,6 68,0 42,0 0,0 45,8 
2.7 
h І  20,0 60,0 75,0 73,0 36,0 36,0 0,0 
h ІІ  118,0 87,0 116,0 103,0 121,0 73,0 0,0 
  h І h II  138,0 147,0 191,0 176,0 157,0 109,0 0,0 
h  39,6 65,4 83,2 79,0 53,0 43,4 0,0 
 
Затем для каждой команды отдельно был определен перечень краткосроч-
ных учебных проектов. Проекты были реализованы в течение трех месяцев. 
После этого каждый член команды оценил всех других членов своей команды, с 
которыми осуществлялось взаимодействие в проектах. Суть оценки сводилась к 
установлению отметки для всех 27 базовых индикаторов субъективного благо-
получия по пятибалльной шкале. Отметка отражала их экспертное мнение о 
важности для члена его команды того или иного базового индикатора (5 – очень 
важен, 1 – абсолютно не важен). В команде 1 каждый член команды выставил 
по 135 отметок сразу после завершения проектов, а в команде 2 – по 189 отме-
ток через три месяца после завершения проектов. На основании полученных 
отметок, исходя из ранговых приоритетов важности базовых индикаторов субъ-
ективного благополучия члена команды, которого условно (поочередно) при-
нимали за руководителя проекта, были рассчитаны такие показатели: общая 
итоговая отметка базовых индикаторов по зонам І ( ph І ) и ІІ ( 
p
h ІІ ); сумма зон-Н
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ных итоговых отметок (   p ph І h II ), а также среднее значение взвешенной сум-
мы общих итоговых отметок ( ,ph  табл. 6, 7) 
 
Таблица 6 
Показатели оценки важности базовых показателей субъективного благополучия 
для членов команды 1 
Руководитель проекта Показатели 
Члены команды 
, ph h
r  
1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 
1.1 
ph І  0 20 20 18 17 0,863 
ph ІІ  0 33 34 28 29 –0,862 
  p ph І h II  0 53 54 46 46 –0,941 
ph  0 22,6 22,8 20 19,4 0,884 
1.2 
ph І  18 0 21 16 14 0,934 
ph ІІ  24 0 35 31 21 0,997 
  p ph І h II  42 0 56 47 35 0,968 
ph  19,2 0 23,8 19 15,4 0,967 
1.3 
ph І  21 21 0 19 2 0,503 
ph ІІ  29 34 0 26 7 0,365 
  p ph І h II  50 55 0 45 9 0,055 
ph  22,6 23,6 0 20,4 3 0,584 
1.4 
ph І  18 23 23 0 20 0,913 
ph ІІ  17 17 17 0 15 –0,666 
  p ph І h II  35 40 40 0 35 –0,977 
ph  17,8 21,8 21,8 0 19 0,940 
1.5 
ph І  23 16 24 22 0 0,981 
ph ІІ  32 25 32 31 0 0,274 
  p ph І h II  55 41 56 53 0 0,564 
ph  24,8 17,8 25,6 23,8 0 0,978 
 
Таблица 7 
Показатели оценки важности базовых показателей субъективного благополучия 
для членов команды 2 
Руково-
дитель 
проекта 
Показате-
ли 
Члены команды 
, ph h
r  
2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 2.7 
2.1 
ph І  0,0 19,0 12,0 16,0 19,0 18,0 16,0 0,511 
ph ІІ  0,0 29,0 24,0 21,0 32,0 23,0 24,0 0,856 
Т
ль
ко
дл
я ч
те
ни
я
  p ph І h II  0,0 48,0 36,0 37,0 51,0 41,0 40,0 0,897 
ph  0,0 21,0 14,4 17,0 21,6 19,0 17,6 0,719 
2.2 
ph І  15,0 0,0 15,0 9,0 18,0 16,0 11,0 0,567 
ph ІІ  13,0 0,0 23,0 22,0 26,0 26,0 10,0 0,803 
  p ph І h II  28,0 0,0 38,0 31,0 44,0 42,0 21,0 0,922 
ph  14,6 0,0 16,6 11,6 19,6 18,0 10,8 0,940 
2.3 
ph І  12,0 3,0 0,0 20,0 8,0 9,0 12,0 0,795 
ph ІІ  13,0 8,0 0,0 24,0 22,0 18,0 11,0 0,657 
  p ph І h II  25,0 11,0 0,0 44,0 30,0 27,0 23,0 0,725 
ph  12,2 4,0 0,0 20,8 10,8 10,8 11,8 0,768 
2.4 
ph І  8,0 5,0 10,0 0,0 14,0 7,0 1,0 0,740 
ph ІІ  13,0 10,0 16,0 0,0 21,0 14,0 14,0 0,864 
  p ph І h II  21,0 15,0 26,0 0,0 35,0 21,0 15,0 0,885 
ph  9,0 6,0 11,2 0,0 15,4 8,4 3,6 0,828 
2.5 
ph І  19,0 22,0 18,0 18,0 0,0 13,0 21,0 0,833 
ph ІІ  30,0 31,0 31,0 28,0 0,0 21,0 34,0 0,888 
  p ph І h II  49,0 53,0 49,0 46,0 0,0 34,0 55,0 0,898 
ph  21,2 23,8 20,6 20,0 0,0 14,6 23,6 0,875 
2.6 
ph І  7,0 9,0 8,0 8,0 7,0 0,0 15,0 0,619 
ph ІІ  18,0 28,0 12,0 17,0 23,0 0,0 22,0 0,664 
  p ph І h II  25,0 37,0 20,0 25,0 30,0 0,0 34,0 0,733 
ph  9,2 12,8 8,8 9,8 10,2 0,0 16,4 0,679 
2.7 
ph І  20,0 20,0 18,0 17,0 19,0 19,0 0,0 0,593 
ph ІІ  29,0 34,0 28,0 24,0 31,0 32,0 0,0 0,827 
  p ph І h II  49,0 54,0 46,0 41,0 50,0 51,0 0,0 0,830 
ph  21,8 22,8 20,0 18,4 21,4 21,6 0,0 0,729 
 
Как видно, для превалирующего большинства членов команды значения 
общего итогового ранга зоны І меньше, чем зоны ІІ. Исключение составляют 
команды, где руководителями проекта являются члены команды 1.4, 2.2 и 2.3.  
 
5. Обсуждение результатов разработки и экспериментального приме-
нения метода конфигурирования команды проекта  
Рассчитанные на основе эмпирических данных отметки ( ,ph  ,
p
h  
(   p ph І h II ) и 
p
h ) по своей сущности полностью соответствуют аналогичным Н
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показателям, которые рассчитаны в рамках предложенного метода ( ,h  ,h  
(   h І h II ) и h ). Это позволяет рассчитать значение коэффициентов корре-
ляции 
, ph h
r  между аналогичными показателями табл. 4–7 для подтверждения 
наличия или отсутствия связи между ними. Результаты расчѐтов приведены в 
табл. 8 анализ которой позволяет сделать следующие выводы. Из четырех пока-
зателей, которые исследовались для проверки совпадения результатов, полу-
ченных на основе разработанного метода, и оценок важности базовых индика-
торов, наибольшие значения при наименьшем разбросе имеет показатель сред-
него значения взвешенной суммы общих итоговых рангов зон І и ІІ .h  Это 
подтверждает правильность его выбора в качестве основного компонента эври-
стической формулы расчета коэффициента совместимости команды проекта по 
критерию субъективного благополучия. 
 
Таблица 8 
Статистические характеристики для коэффициентов корреляции между показа-
телями оценок важности, полученных с помощью разработанного метода и на 
основе суждений членов команд как экспертов  
Статистические  
характеристики 
Показатели оценки важности базовых показателей 
 субъективного благополучия 
h І  h ІІ    h І h II  h  
Минимальное  
значение 
0,503 –0,862 –0,977 0,584 
Максимальное  
значение 
0,981 0,997 0,968 0,978 
Среднее значение 0,737 0,472 0,463 0,824 
Стандартное  
отклонение 
0,172 0,617 0,708 0,128 
Медиана 0,767 0,734 0,781 0,852 
Сила связи для 
среднего значения 
по шкале Чеддока 
Высокая, 
ближе к 
средней 
Средняя Средняя 
Высокая, ближе к 
очень высокой 
 
Незначительные отклонения медиан от средних значений наблюдается для 
обобщенного итогового ранга зоны І h І  и взвешенной суммы общих итоговых 
рангов .h  Это свидетельствует о том, что определяющими для коэффициента 
совместимости команды проекта являются пять наиболее важные для претен-
дента индикатора.  
Подтверждением необходимости учета при определении swbK  индикаторов 
зоны ІІ служат более высокие и стабильные значения статистических характе-
ристик для h  по сравнению с .h  То
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Необходимо отметить, что временной лаг в оценке важности индикаторов 
субъективного благополучия снижает величину коэффициентов корреляции. 
Это объясняется естественным процессом забывания деталей, которые свежи в 
памяти непосредственно после завершения проектов. Но, при этом, достовер-
ность остаточной информации сохраняется. Внешне наблюдение за работой 
проектных команд показало высокую согласованность команды 2. Ими были 
получены лучшие результаты и в более короткие сроки. Команда была более 
продуктивной. Объективно этот факт отражает число теоретически возможных 
комбинаций команд из двух человек, которые можно сформировать на основе 
команды 2, и которые будут попадать в зону достаточно высокой совместимо-
сти (команда 2.1–2.7) и допустимой совместимости (команды 2.3–2.5, 2.6–2.5). 
Для этих зон значение h  лежит в диапазоне 28–36 и 36–44 соответственно. 
Кроме того, для этой команды также можно сформировать три команды, кото-
рые попадают в нежелательную зону ( 44 52  h ), но еще не в опасную. Для 
команды 1 такие комбинации отсутствуют. Наилучшая теоретически возмож-
ная команда 1.1–1.3 попадает в опасную зону. 
Сравнение значений h  для команды 1.1–1.3 и 1.3–1.1. показывает, что его 
значение зависит от выбора базы сравнения (выбора руководителя проекта). 
Так, для команды 1.1–1.3 56,6, h  а для 1.3–1.1 55,2. h  Такие же примеры 
есть и в команде 2. Для теоретически возможной команды 2.6–2.7 45,8, h  а 
для 2.7–2.1 43,4. h  При этом команда поменяла и зону согласованности – из 
нежелательной перешла в допустимую зону. Для приведенных примеров раз-
ница в показателях h  не очень большая. Однако, например, для команды из 
членов 2.6 и 2.5 смена руководителя проекта очень существенна (для команды 
2.6–2.5 42, h  а для 2.5–2.6 60,8 h ). Этот факт нужно обязательно учиты-
вать при назначении руководителя проекта.  
Анализ результатов исследования позволяет констатировать, что основным 
преимуществом разработанного метода конфигурирования команды по крите-
рию субъективного благополучия является его инвариантность по отношению к 
предметным областям деятельности команд проектов, их гендерному, нацио-
нальному и др. признакам. Несомненным преимуществом метода является воз-
можность подбора команды проекта из ограниченного числа претендентов с 
максимально возможной степенью совместимости. При этом благодаря опреде-
лению совместимости до начала работы команды можно с высокой степенью 
надежности выявить ее сильные и слабые стороны по критерию субъективного 
благополучия. 
В качестве недостатка необходимо отметить отсутствие в методе учета 
возможного изменения приоритетности важности индикаторов социального 
благополучия у членов команды в процессе реализации проекта. 
Инвариантность разработанного метода позволяет рекомендовать его к 
применению формирования команд проектов любых классов, типов, видов, и 
других контекстных особенностей. Н
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Предлагаемый метод явился логическим дополнением к методам форми-
рования команд проекта [21, 22, 25].  
Дальнейшее усовершенствование метода и его развитие видится в создании 
компьютерного инструментария его сопровождения. Планируется применить 
математический аппарат определения степени гармонии состояния социально-
экономических систем (аналог энтропийного метода), разрабатывающегося ав-
торами для задач описания управления инновационным развитием проектно-
ориентированных предприятий. Кроме того, дальнейшего исследования требуют 
вопросы применения метода при большем количестве членов команд, при более 
высокой культурной (ментальной) и другой неоднородности, в проектах разных 
предметных областей, разного уровня сложности, масштаба, риска.  
 
6. Выводы 
1. На этапе формирования персональных профилей претендентов в команду 
управления проектом отличительной концептуальной чертой предложенного ме-
тода является применение приема самоанализа претендентов путем ранжирова-
ния ими одинакового набора 27 индикаторов субъективного благополучия. Это 
позволяет избежать необходимости формализовывать и согласовывать (усред-
нять) уникальные оценочные шкалы претендентов или разрабатывать универ-
сальную заведомо неточную шкалу. Применение такого приема обеспечивает 
необходимую точность и повышает достоверность получаемой при этом инфор-
мации. Обосновано представление индикаторов при помощи трех системных 
квартильных моделей. Предложенная процедура формализации персональных 
профилей претендентов позволяет производить их попарное сравнение.  
2. Попарное сравнение профилей претендентов предусматривает расчет 
среднего значения взвешенной суммы общих итоговых рангов индикаторов 
двух зон. Первая зона содержит пять наиболее важных индикаторов субъектив-
ного благополучия, а вторая зона – следующие по важности семь индикаторов. 
Один из сравниваемых профилей выбирается в качестве эталонного и задает 
приоритетность индикаторов субъективного благополучия. Результатом срав-
нения профилей является параметр, который принимает значение ноль при раз-
ности рангов менее заданной величины (2 для первой зоны, 3 для второй зоны). 
Если разность рангов превышает 2 и 3 соответственно, то параметр принимает 
значение наибольшего ранга индикаторов субъективного благополучия. Рас-
считанные параметры суммируются для каждой зоны отдельно. После этого 
определяется среднее значение взвешенной суммы общих итоговых рангов зон. 
3. Результаты попарного сравнения персональных профилей претендентов 
используются для расчета интегрального показателя – коэффициента согласо-
ванности команды проекта по критерию субъективного благополучия. Для его 
расчета предложена эвристическая формула. Основным ее компонентом явля-
ется среднее значение взвешенной суммы общих итоговых рангов первой и 
второй зон индикаторов субъективного благополучия.  
4. Наиболее важным элементом метода конфигурирования команды проек-
та является разработанная оценочная шкала коэффициента согласованности 
участников команды в виде семи интервальных зон. Шкала сконструирована на 
То
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о 
ля
 чт
н
я
основе обобщенных эмпирических результатов пилотного социального экспе-
римента. Коэффициент корреляции между границами интервальных зон и экс-
периментальными данными составляет (–0,99). Каждая зона соответствует раз-
ной степени согласованности: идеальной, высокой, достаточно высокой, допу-
стимой, нежелательной, опасной, недопустимой. При увеличении количества 
членов команды от двух до десяти граничные значения зон коэффициента со-
гласованности уменьшаются на 35–40 %. 
5. Экспериментальная проверка метода проведена при формировании 
международных команд образовательных проектов. Участниками команд явля-
лись представители семи стран Африканского континента, численностью 5 и 7 
человек. Работоспособность метода подтверждена высоким значением корре-
ляции между теоретически рассчитанными значениями коэффициента согласо-
ванности команд и экспериментально полученными оценками согласованности 
участниками команд. При среднем значении коэффициента корреляции 0,824 
его стандартное отклонение для 13-ти команд составило 0,128.  
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